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【論文要旨】
The purpose of this study is to clarify the mechanism of how to transform from the storming to
norming phases in the group development process. Interviews were conducted in a teambuilding
workshop, and the data analyzed utilizing the Modiˆed ―Grounded Theory Approach (MGTA).
The result indicated that, in the mechanism, con‰ict resolution occurs in two processes: at ˆrst
step, a group re‰ection of the reason of con‰ict in the Storming phase let them try to understand
each other's opinion and to encourage a sense of ownership; At second step, re‰ection of personal
past unlocks them to openly share and listen to life experiences carefully with interests, and to dis-
cuss their relationship revealing real intention. This gives them mutual sympathy to get to know
more over and to confess gradually their real intention and opinions about the future expectations







































ク化する研究が行われた（例えば，Gibbard et al. (1974)Shambaugh (1989)Poole et al.
(1985)McCollom (1990) et al.）。Smith（2001）は，各先行研究のフレームワークに属するモデ
ルの発達プロセスに着眼し類型し，それらを 3 種類のモデルにまとめた。すなわち「線型進化モ





緯が分かっている（Smith, 2001 p. 1516）。しかし，その後この発達段階を持たない理論の増加や
進化はほとんど見られない（丸山，2015）だけでなく， 1990年から2001年の10年間に発表された
















関係であるという（Edmondson, 2012Kegan, 20092016Zack, 2017 et al.）。自分の個性や尊
厳を毀損されることがないという安心感が確保されたことに基づく信頼関係は，魅力的で，かつ生
産的で革新的な文化生み出す源泉であり，社会的な生き物として社員が取るべき行動に大きな影響








チームの成果を見違えるほどに成長させる（Zack, 2016 p. 22）。同時に，信頼関係は心理的安全な
関係をもたらすことと同義であり，安心感を持てる環境は，メンバーが自分の弱さを見せることを
許し，メンバー同士がそうした弱点の克服を支援し合うようになる（Kegan, 2017 p. 1820）。こ
うした関係を築くには，特に率直な意見を言うという行動が重要であり，その成功は，誠実な会

























6丸山（2016, 2017）は，企業 A 社にて既存の人間関係があり，かつ全員役職と持つ人員で構成される M &























































ることをミッションとした 3 ヶ月間の PMI プロジェクトである。メンバーは，C 社による買収に












対象者 勤続年数 性別 年齢 部 署 所属エリア 採用 学歴
A 3 年 1 ヶ月 男 35 セールス部門 関東エリア 中途 大卒
B 5 年 5 ヶ月 男 32 サービス部門 東北エリア 中途 専門卒
C 2 年 1 ヶ月 男 36 セールス部門 関東エリア 中途 大卒
D 8 年 1 ヶ月 男 33 サービス部門 関東エリア 中途 大卒
E 3 年10ヶ月 男 35 セールス部門 近畿エリア 中途 大卒
F 16年 7 ヶ月 男 41 サービス部門 関東エリア 中途 専門卒
G 4 年11ヶ月 男 27 オペレーション部門 関東エリア 新卒 大卒
H 5 年 6 ヶ月 女 38 オペレーション部門 関東エリア 中途 大卒
I 4 年10ヶ月 女 29 セールス部門 関東エリア 中途 高卒
J 4 年10ヶ月 男 26 セールス部門 中部エリア 新卒 大卒
K 2 年11ヶ月 男 32 サービス部門 近畿エリア 中途 大卒
L 2 年11ヶ月 男 45 セールス部門 関東エリア 中途 大卒










離された場所にて 2 日間で構成した。フェーズ 1合宿場所に集合後し，目的を伝えた後にアイス
ブレイク10 を実施した。フェーズ 2今後の活動ためにプロジェクト管理に関する体験と称して問
題解決ワーク11（2 回）に取り組んでもらった。フェーズ 3直前の過去（2 回のワーク）を振り
返りしてもらい，原因を分析してもらった。フェーズ 4時間幅を限定せずに自分の過去を振り返
ってメンバーに話してしてもらった12。フェーズ 5心地いい場所や環境を設定13 して自由に話し
てもらった。フェーズ 6今後チームをどうしていきたいかを議論してもらった。これら 6 つのフ
ェーズが全て終了した後に調査を実施した。調査の流れは，先の 6 つのフェーズが終了した直後





























































MGTA による分析の結果，生成された概念は20件，カテゴリーは 6 件となった（表 2）。以下















1 ワークの失敗 2 つのワーク失敗に対して驚愕し茫然自失に陥る A/C/E/F/G/I/J/K
2 雰囲気の悪化 メンバー間で，無関心や他責，無視など険悪な言動が表出する A/C/E/F/G/I/J/K/M
3 浅い人間関係の露呈 ワーク結果により表面的な関係性であることを改めて認識する C/E/J/K/M
4 崩壊の危機感 このままではチームが成り立たないと危惧が蔓延する A/C/D/F/G/J/K
 共通感情の芽生え
5 混乱原因の反省 混迷原因となった個々やの行動を分析し，内省する A/E/G/J/K/L









9 自己開示 個人の生い立ちや過去の出来事について赤裸々に話す A/B/C/D/E/G/I/J/K/L/M





12 本音トーク 個人の生い立ちや過去の出来事について赤裸々に話す B/C/E/F/G/H/I/J/K/L
13 率直な意見 本音トークに本心で感じたことを相手に真摯に伝える B/C/E/F/G/H/I/J/K/L
14 本音意見への感謝 助言や反論をしてくれたことに安心と感謝を覚える B/F/G/H/K
15 非日常空間 通常の業務場所ではない空間演出により新鮮感を感じる B/F/H/J/L
 絆の誕生
16 親近感の向上 身近な存在に感じ，よい関係を維持したい気持ちが高まる A/B/D/F/H/I/K/L
17 一体感の芽生え お互いを不可欠な仲間と認識し，一枚岩である気持ちを覚える C/D/G/H/I/L/M
18 チームワークの改善 仲間として協力し合って全員で取り組む姿勢の必要性を感じる A/C/D/F/H/L/M
 チームの結束
19 目標達成への情熱 何が何でも使命を成し遂げたいという意欲を覚える A/B/C/D/E/F/G/I/L/M























































































































































V: 『絆の誕生』 VI: 『チームの結束』

































フェーズ 1 のアイスブレイク，フェーズ 2 の問題解決ワークの実施，フェーズ 3 における直近
（ワーク）の過去の振り返り，フェーズ 4 の個々人の過去の振り返り，フェーズ 5 の自由な対話時









































テージ 1，カテゴリーとをステージ 2，カテゴリーとをステージ 3 とそれぞれ命名22 し，

























































ワークショップ内の該当プロセス フェーズ 3 フェーズ 4～5































囲気，および本心本音での対話によって信頼関係が深まり，人間関係が改善する（図 2 ステージ 2
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